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Resumen
La estrategia implementada en este estudio fue el aprendizaje experiencial, 
porque ha mostrado que permite conducir a las personas al aprendizaje, para 
generar cambio en sus actitudes y conductas a partir de su propia vivencia, ya 
que se develan falencias, necesidades y posibilidades de cambio y desarrollo. 
Se utilizó un diseño cuasi-experimental con grupo control, pre y posprueba, 
por lo que se enmarca dentro del paradigma empírico-analítico que busca 
predecir y controlar los procesos, para dar respuesta a la pregunta: ¿cuál es 
trabajo en equipo organizacional? La muestra estuvo compuesta por 75 cola-
boradores de una prestigiosa empresa de Pereira. Se hicieron 14 sesiones con 
un programa de educación experiencial de 1,5 horas cada una. Para medir el 
trabajo en equipo organizacional se amplió y validó la escala tipo Likert de-
sarrollada por Donald K. Carew mediante juicio de expertos y prueba piloto, 
obteniendo un alfa de Cronbach de 0,96. La escala quedó constituida por 49 
ítems, con valores de 0 a 3, agrupados en siete dimensiones: objetivo común, 
-
cimiento y aprecio, y motivación. Esta escala permite la evaluación integral 
-
trabajo en equipo dentro la organización.
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1. Introducción
Teniendo en cuenta los actuales movimientos administrativos, se hace ur-
gente brindar estrategias creativas, prácticas y humanizadoras a los gerentes y 
directivos, para que sean acogidas e implementadas con sus trabajadores, con 
-
tar espacios laborales más satisfactorios, puesto que el rol laboral ocupa gran 
parte de la vida diaria de los seres humanos. El lugar de trabajo pasó de ser so-
lamente un espacio de producción a ser un espacio de concentración humana 
en el que se trama el tejido social, se establecen nuevas pautas de conducta y 
convivencia, y emergen distintas formas de interpretar, desear y transformar 
el mundo (Amozorrutia, 2011). 
Espacios sociales como el familiar, educativo, reuniones con los amigos y 
demás contextos de trascendencia como los deportivos, espirituales y de ocio 
en general, cada día son menos o se les puede dedicar menor tiempo, al punto 
que las organizaciones, mediante el bienestar social laboral, se interesan por 
generar espacios y acciones que compensen esta realidad, dado que, por ley 
del ser humano y atenderlas de cierta manera en el lugar de trabajo (Calde-
ron Hernández, Murillo Galvis & Torres Narváez, 2003). De ahí que temas 
como la felicidad como elemento para la motivación en el trabajo (Oerlemans 
medio de la diferencia (Pilhofer & Holgersson, 2017), tomen fuerza en los 
espacios académicos y estén siendo objeto de estudio para su implementación 
como estrategias humanizadoras en el espacio laboral. 
Por otra parte, la globalización plantea retos para las organizaciones a 
nivel mundial independientemente de su razón de ser como prestadoras de 
servicios o productoras de bienes y del sector al que pertenezcan, público o 
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privado. Esta dinámica moviliza a las empresas hacia la competitividad, cen-
trando su objetivo y fuerza laboral en pro del cliente externo, muchas veces a 
expensas de la calidad del ambiente laboral de sus colaboradores. Esto dete-
riora factores internos tan relevantes como los valores, el empoderamiento, 
-
secuencia, lleva a rupturas en las relaciones interpersonales comprometiendo 
el trabajo en equipo, con lo que se afecta el clima organizacional al punto de 
impactar el desarrollo institucional, porque con frecuencia los colaboradores 
-
tunidad de ser felices y realizar su proyecto de vida, lo que les impide sentirse 
corresponsables con el éxito de la empresa (Pardo Enciso & Díaz Villamizar, 
2014). 
Frente a lo descrito, tiene gran importancia atender al cliente interno, 
puesto que el talento humano es el plus o valor diferenciador de la organi-
zación dentro de este mundo globalizado y competitivo, de manera que se 
implementen técnicas que posibiliten el crecimiento económico y sostenibi-
lidad de la empresa, al mismo tiempo que se ocupen de los trabajadores y del 
clima organizacional, compaginando la vida laboral y personal para motivar 
la coherencia entre lo que la empresa espera y lo que estos pueden ofrecer, 
permitiéndoles encontrar así la felicidad en el trabajo.
En este sentido, se han realizado varias iniciativas académicas y de desa-
rrollo en las organizaciones nacionales, sin embargo, pocas se han llevado a 
-
cación de resultados, como se constata en las escasas investigaciones experi-
educación experiencial en las organizaciones. El desarrollo de este estudio, 
además del aporte teórico, facilita una herramienta de uso práctico a nivel or-
ganizacional, soportado por la línea de investigación en Gerencia del Talento 
Humano, del Grupo de Investigación GIGEDE de la Universidad Tecnológica 
de Pereira. Este conocimiento podrá ser implementado por las organizacio-
El presente libro: Programa de educación experiencial para mejorar el tra-
bajo en equipo en las organizaciones, se presenta en forma detallada como una 
como: “proceso a través del cual los individuos construyen conocimientos 
adquieren destrezas y habilidades, e incrementan los valores a partir de la 
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experiencia directa” (Asociación Internacional de Aprendizaje Experiencial, 
s.f., pág. 1). El programa contiene actividades adaptadas a los contextos or-
ganizacionales, probadas en investigaciones de campo y orientadas a mejo-
rar el trabajo en equipo dentro de las empresas, de forma que se facilite la 
satisfacción de las necesidades personales y la inclusión del proyecto de vida 
de los colaboradores con los objetivos organizacionales, incrementando así 
tanto la productividad como el clima organizacional y la calidad de vida de 
los mismos.
12
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2. Marco Teórico
2.1 Administración
Evolución de la teoría administrativa 
Las teorías de la administración han respondido a las necesidades his-
tóricas de la humanidad en términos económicos y sociales, con el objeto 
primordial de darle forma a las organizaciones en las que se persiguen dife-
rentes metas y objetivos. Estas organizaciones, ya sean formales o informa-
les, se desarrollan bajo una temporalidad, tienen pasado, presente y futuro 
(Stoner, Freeman & Gilbert Jr., 2006), con lo que impactan en la vida de las 
personas en el mundo, pues todos dependemos de las organizaciones ya que 
contribuyen al nivel de vida presente, con tendencias que marcan el futuro 
la historia o construcción del pasado.
Es importante reconocer a Henri Fayol en la administración general por 
sus aportes al interpretar la administración como actividad universal en 
toda organización humana al no limitarse a los gerentes, la que incluía fun-
Por su parte Max Weber propuso el modelo burocrático como la organi-
-
glas y normas y a su estructura jerárquica. Por otra parte, la investigación 
de operaciones o los métodos cuantitativos hicieron grandes aportes a la 
administración, como la incorporación de la estadística y los modelos de 
simulaciones por computadora (Robbins & Coulter, 2012).
Estos modelos se complementaron en la década de 1930 con enfoques 
humanísticos, es así como las teorías de las relaciones humanas, prestan 
atención a las necesidades del ser humano y los grupos, analizando el tra-
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bajo, las relaciones entre los trabajadores y la relación de ellos con su labor.
Por otra parte, la investigación que soporta este libro tuvo su enfoque 
administrativo principalmente en las corrientes humanistas. Al respecto, en 
cuanto a sus aportes más relevantes, Parker Follet (1920) citada en Graham 
(1997) en relación con la administración gubernamental, diseñó un sistema 
de ética, que pudiera mediarse a través de la justicia, la conciencia y el de-
ber. Sus propuestas estaban encaminadas a que tanto los gobernantes como 
los gobernados, no buscaran justicia, sino que fueran ellos mismos quienes 
la crearan; asimismo, esta autora no contemplaba la existencia de una con-
ciencia privada, pues todos los actos en general, conllevan consecuencias 
que afectan de cualquier forma a la sociedad. Finalmente, Parker Follet ex-
plica que el deber es una relación que se establece con la vida misma y el 
hacia la vida que desarrolla el deber (Graham, 1997).
Ahora bien, estas propuestas tuvieron resonancia en otros teóricos como 
libre para cooperar, pues su desarrollo personal podría aportarles una ple-
nitud, solo si elegían trabajar juntos. Para tal propósito, señalaba que era 
fundamental que cada quien aceptara su responsabilidad y que su compor-
tamiento siempre estuviera en sintonía con la del cooperador. 
Por otro lado, humanistas como Mayo (1977) se ocuparon de procesos 
que implicaban determinar la importancia de los factores sociales y la ad-
ministración humana, en el ambiente de trabajo. Para ello, desarrolló in-
condiciones de trabajo, la productividad no se ve alterada, si se garantiza 
que dichos factores sociales estén mediados por la interacción entre indivi-
duos y grupos, en síntesis, si se genera una satisfacción de sus necesidades 
y problemas, una especie de “efecto Hawthorne”, conocido como la motiva-
ción que se logra propiciar de los empleados hacia el trabajo. Mayo estaba 
convencido de que una administración humana, además, podría disminuir 
las ausencias laborales, por la satisfacción de los trabajadores, una reduc-
ción en su fatiga y disposición hacia el trabajo, un mayor rendimiento y 
una alta motivación hacia la labor, como resultado de que no se vigilara ni 
administrara de forma rígida. Estos aportes contribuyeron al enfoque de 
las relaciones humanas para la administración, en la teoría neoclásica de la 
organización (Paniagua, 2005).
Lo anterior, además, cobra sentido cuando se analiza la teoría de Kurt 
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Lewin, quien consideraba que los individuos por lo general, cuando están 
comprometidos con algo que se relaciona a su iniciativa propia o les intere-
sa personalmente, tienen una tendencia a no abandonar y por el contrario, a 
querer desarrollarlo (Lewin, 1948). Esto en el caso del trabajo colaborativo 
en las organizaciones, funciona muy bien para garantizar que todos cum-
plan con lo que les corresponde. 
De otro lado, David McClelland (1961), propuso una teoría que hace 
referencia a las necesidades aprendidas, es decir, que pueden moldearse. Su 
hipótesis fue basada en la jerarquía de las necesidades, que trabaja Abraham 
Maslow. McClelland señala que todas las personas, independiente de sus 
por tanto, la motivación también puede ser distinta para cada una. Otros 
autores no menos importantes de la corriente humanista, fueron Fritz Roe-
thlisberger y Ronald O. Lippit, el primero por profundizar en las condicio-
nes del trabajo, la moral de los empleados y la producción a nivel industrial, 
grupos pequeños y los avances para que la ciencia social pudiera facilitar la 
vida humana, en términos de utilidad. 
Es así como la presente investigación se orientó teóricamente desde estas 
corrientes administrativas, ya que el programa de educación experiencial es 
una herramienta para el estudio del trabajo en equipo y su incidencia en el 
clima organizacional.
Perspectiva humanista de la administración
Durante los años treinta del siglo pasado, investigadores, profesores uni-
versitarios y consultores empezaron a mirar las empresas, no solo como sis-
temas de producción sino como “sistemas de relaciones sociales” en los que: 
sueños y proyecciones; se establecen roles basados en las relaciones forma-
les pactadas en contratos y direccionadas por relaciones jerárquicas; y se 
incluyen también relaciones informales complejas, que antes no habían sido 
visibles. Ordway Tead enfoca sus escritos administrativos en la relación que 
debía haber entre el bienestar de los trabajadores, es decir la responsabili-
dad social de la organización con la felicidad de estos, tema novedoso y en 
principio rechazado por los empresarios del momento, por esto Tead fue un 
precursor del trabajo con dignidad (Duncan, 1991). Estas ideas impactan 
en la fuerza laboral y en los resultados organizacionales, incluso más que 
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lo formalmente establecido, puesto que los comportamientos cotidianos de 
los colaboradores transversalizan la organización al punto de dar persona-
lidad propia a cada una, lo que se denomina “cultura organizacional”, y un 
ambiente de trabajo único, denominado “clima organizacional” (Chiavena-
to, 2009b). 
Dentro de los enfoques administrativos, cabe resaltar las teorías del com-
portamiento humano o conductistas, que aparecieron inicialmente en los 
Estados Unidos a mediados del siglo XX, como solución a los cambios de 
paradigmas administrativos que exigían adaptarse a las nuevas apuestas, 
-
miento del talento humano, como en las estructuras comerciales y produc-
tivas de la era del conocimiento (Chiavenato, 2004c). Sus aportes más im-
portantes fueron: el estudio sobre la motivación del talento humano y su 
súbitas e inesperadas en el ambiente interno; y la teoría de la motivación 
como fundamento de las actividades administrativas, ya que al satisfacer 
una necesidad aparece otra en un continuo proceso de transformación que 
exige un talento humano motivado y capaz de reaprender para adaptarse 
(Toro Álvarez, 1998).
Desde la teoría de sistemas, durante los años setenta y ochenta la psico-
logía organizacional, concibe la empresa como un sistema en que todo está 
organizativa, en el aporte y valor de cada uno de sus miembros (Alonso 
Rodrigo, 2010).
-
ta Estudios Gerenciales relacionada en Publindex 2019, se reconocen tres 
modelos de gestión humana en el sector formal dentro del área industrial, 
estos son: sociológica, estratégica y humanística. La primera se centra en 
la comprensión de los fenómenos sociales que ocurren en el interior de la 
empresa y su relación con el entorno socioeconómico del país, en especial 
se ha estudiado el impacto de reestructuración productiva en el trabajo y 
empleo; así como la participación de los sindicatos en las relaciones labo-
rales (Dombois, 1994 y Weiss, 1997). La perspectiva estratégica asume que, 
para incrementar la productividad y mejorar el servicio al cliente, las per-
sonas o colaboradores son muy importantes por el valor que agregan a la 
organización (Calderón Hernández, Naranjo Valencia & Álvarez Giraldo, 
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2007). Por último, la corriente humanística considera que en la organiza-
el estructuro-material (medios para la producción) y el simbólico (las per-
sonas con sus valores, intereses, motivaciones y limitaciones, es decir, el ser 
humano en su integralidad) mediada por las relaciones de poder (Calderón 
Hernández, Naranjo Valencia & Álvarez Giraldo, 2007, pág. 55).
Clima organizacional
Como elemento representativo de la administración humanista, el clima 
organizacional es un tema imposible de pasar por alto al abordar el trabajo 
en equipo dentro de la organización, ya que es al mismo tiempo la causa y 
el resultado de la estructura y de los procesos de la organización, y además 
Según Gellerman (1960) el clima organizacional es el carácter de la em-
presa que puede ser abordado desde los siguientes aspectos: comprensión 
y la historia de la empresa, reconocimiento de los colaboradores de manera 
integral, es decir, desde sus actitudes, motivaciones y proyecciones hasta sus 
debilidades (Silva Vásquez, 1992).
Por otra parte, Álvarez agrega que las personas que hacen parte de la em-
presa determinan el clima organizacional, dada su respuesta frente a las po-
líticas de personal y a su motivación hacia los objetivos institucionales. En 
consecuencia, se desarrolla una relación dinámica entre los colaboradores 
y la empresa, cuya gestión desarrolla el potencial humano (Álvarez, 1992).
Es así como, las percepciones individuales determinan el grado de satis-
facción que experimentan los colaboradores, en gran parte según la cohe-
-
ma organizacional. El ambiente global impacta al individuo y a su vez este al 
individualidades, de forma que los líderes de una empresa, que reconozcan 
las particularidades de su equipo de trabajo, lograrán alinear su plataforma 
estratégica con los intereses productivos y el talento humano que los harán 
posibles. Por esto, como resultado de un adecuado estudio del clima or-
ganizacional, se pueden obtener adecuadas estructuras organizacionales y 
planes de promoción, gestión del desempeño, gestión del talento humano, 
-
ciones, entre otros (Parra Moreno & Liz, 2009).
17
Programa de educación experiencial para mejorar el trabajo en equipo en las organizaciones
Eisenhardt y Schoonhoven (1996) plantean que hay dos tipos de acuer-
genera la cooperación para los vinculados, tales como recursos económicos 
que les da legitimidad y poder en el mercado. La otra es por aspectos socia-
les ya que la interacción propicia redes sociales conducentes a compromisos 
de apoyo mutuo aún en relaciones económicas. (Fernández Monrroy, 2003).
Según la escuela Gestalt, las personas se comportan de acuerdo con la 
manera como perciben el mundo. Por su parte, la escuela funcionalista 
plantea que las diferencias individuales determinan la adaptación al en-
torno y por consiguiente su pensamiento y comportamiento obedece al 
ambiente que le rodea. Así pues, el clima organizacional tiene sus orígenes 
en las entrañas de la organización y la estructura que la soporta (Camp-
bell, 1976).
De ahí la importancia de conocer y tener en cuenta qué piensa de la 
empresa el trabajador, y cuando estas percepciones son negativas se nece-
sita reorientarlas para lograr armonizar los objetivos organizacionales con 
los sentires, necesidades, creencias y proyecciones de las personas, para que 
demanda el medio y los mercados actuales, logrando el éxito organizacional 
(Ruíz Perilla & Perez Saldaña, 2012).
En síntesis, el clima en la organización es la suma de las individualidades 
de los trabajadores, por consiguiente, cada uno es importante como parte 
constitutiva de la organización. Los gerentes que reconocen este valor in-
tangible logran hacerlo tangible en los resultados. El directivo que conoce 
con quién trabaja, sabrá con qué se compromete para su cliente externo, al 
tiempo que reconoce lo que su equipo requiere para dar óptimo rendimien-
to y sentirse a gusto en el lugar que trabaja.
Trabajo en equipo
Con frecuencia se confunde equipo con grupo de trabajo, y son clara-
mente diferentes: un grupo es una sumatoria de individuos que se interre-
lacionan, de manera que se perciben como una unidad social; en cambio 
los equipos además persiguen objetivos comunes que, en equipos de alto 
propios por cada persona, son medibles en un plazo determinado y son 
retadores pero alcanzables (Acosta, 2011).
En el contexto organizacional, un grupo de trabajo es un conjunto de 
18
Claudia Patricia Cardona Triana, Jhon Jairo Trejos Parra 
personas que interactúan entre sí realizando una labor similar, en donde 
cada uno hace y responde individualmente por su actividad, de forma que 
quipo de tra-
bajo en cambio es un conjunto de personas que interactúan entre sí en la 
consecución de un objetivo común, de forma que buscan la coordinación y 
complementariedad de las diferentes fortalezas de cada cual para que se po-
-
dividuales. El equipo de trabajo tiene cinco características fundamentales: 
complementariedad, de los conocimientos y habilidades de cada miembro; 
coordinación, de las acciones de cada uno; comunicación, que es abierta para 
, en las capacida-
des de los demás; y compromiso, cada uno decide aportar lo mejor posible 
(Editorial Vértice, 2008).
-
tareas complejas y objetivos difíciles; y mejor clima laboral, por la armonía 
tiempo en la creación y consolidación del grupo como equipo, lo que inclu-
colectivo sinérgico (SENA, 2014).
Dimensiones del trabajo en equipo
En la teoría existe variada información referente al trabajo en equipo, y 
cada autor propone dimensiones o características diferentes para abordar 
su estudio e implementación en las organizaciones. En esta investigación se 
abordaron las características de un equipo de alto rendimiento propuestas 
por Donald K. Carew, Doctorado en Psicología, cofundador de las compa-
ñías Ken Blanchard y profesor emérito de la Universidad de Massachusetts 
en desarrollo organizacional; y por Eunice Parisi-Carew, Doctora en Educa-
ción, consultora y conferencista internacional, investigadora de la compa-
un equipo de alto desempeño, que se resumen en el acrónimo “PERFORM” 
(rendimiento en inglés) y son las siguientes.
Objetivo común.  Es el punto de referencia, el mismo propósito que 
y trabajan en conjunto para alcanzarla. Cuando todos los colaboradores tie-
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nen claro el trabajo que deben hacer y por qué es fundamental para todo el 
equipo, buscarán unir fuerzas, donde cada función es muy importante para 
alcanzar el objetivo.
Potenciación (sinergia). 
tienen sus integrantes para superar los obstáculos y materializar la visión que 
tienen. Permite el respeto mutuo para compartir las responsabilidades y ayu-
darse unos a otros, creando una sensación de fuerza en conjunto que permite 
el crecimiento individual y colectivo.
Relaciones y comunicación. Es el medio básico para el funcionamien-
to de un equipo, para ello escuchar es tan importante como hablar. Se va-
loran las diferencias de opinión y se aceptan los métodos propuestos para 
la información. Es importante un ambiente que permita expresar opiniones, 
pensamientos y sentimientos sin ningún temor. Mediante la retroalimenta-
ción honesta y respetuosa, cada miembro es consciente de sus debilidades 
y fortalezas para el equipo. Permite buscar las mejores soluciones teniendo 
en cuenta las perspectivas de cada miembro y las necesidades del equipo de 
trabajo.
Flexibilidad. Es la adaptabilidad para realizar diferentes funciones y ta-
reas, según las necesidades del equipo, tanto técnicas como actitudinales que 
permitan el mantenimiento de un adecuado ambiente de trabajo. Estimula 
la capacidad de reacción frente a un inconveniente. La responsabilidad del 
desarrollo del equipo y del liderazgo se comparte, manteniendo la motivación 
y el logro de objetivos.
Óptimo rendimiento. Es el alcance de objetivos y resultados esperados, 
resultados hablan por ellos. Para un óptimo resultado se requiere un óptimo 
creatividad y participación.
Reconocimiento y aprecio. Es la aceptación y expresión de los éxitos in-
dividuales y colectivos de los miembros del equipo por parte de ellos mis-
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mos, su líder y el resto de la organización. Los miembros se sienten altamente 
apreciados dentro del equipo y experimentan una sensación de satisfacción 
personal y profesional en relación con su labor en el equipo y su contribución 
a la consecución de resultados.
Motivación. Es el entusiasmo que tienen los miembros con el trabajo del 
equipo y se sienten orgullosos de pertenecer a éste. Existe la sensación de en-
tusiasmo con relación a los logros individuales y colectivos, así como la forma 
en que los miembros del equipo funcionan juntos. El espíritu de equipo es 
alto (Carew, Parisi-Carew & Blanchard, 2007).
Después de revisar los antecedentes investigativos, se encontró estrecha 
coherencia entre estas 7 características y el contexto de las organizaciones co-
lombianas, por consiguiente, se tomaron como base para fortalecer el trabajo 
en equipo dentro del estudio que originó este libro.
2.2 Aprendizaje experiencial
Breve historia
Entre los autores que desarrollaron las bases del aprendizaje experiencial 
se destacan los siguientes:
John Dewey (Estados Unidos, 1859-1952) quien es considerado el padre 
-
sario comprobar el pensamiento mediante la acción: el aprendizaje requiere 
la participación activa de los estudiantes en experiencias intra y extramu-
rales alrededor de temáticas que son importantes para su proyecto de vida, 
y superar obstáculos para alcanzar sus objetivos de vida, con la guía del 
maestro.
Kurt Lewin (Alemania 1890 – Estados Unidos 1947 quien se apartó de la 
psicología convencional individualista y centró su trabajo investigativo en 
las dinámicas que aparecían al trabajar en equipo y en el aprendizaje grupal, 
descubriendo cómo el grupo a partir de la experiencia encontraba solucio-
nes a los problemas que se le planteaban.
Kurt Hahn (Alemania, 1886-1974) quien promulgó la creación de entornos 
saludables en un medio ambiente natural, donde los jóvenes pudieran apren-
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der hábitos que los protegieran del deterioro de valores de la vida moderna. 
comprensión de la pobreza. En Inglaterra 1941, creó el programa “Outward 
Bound” para que los marineros aprendieran a sobrevivir ante los retos del 
mar, que luego se extendió a diferentes poblaciones y escenarios naturales.
Jerome “Jerry” Pieh (Estados Unidos) director del colegio Hamilton en 
Massachusetts, quien deseaba brindar la estrategia de Outward Bound a sus 
estudiantes, pero era demasiado costosa y larga. Entonces, la adaptó crean-
do escenarios simulados de aventura en el entorno escolar y así creó en 
1971 el “Proyecto Aventura”, que se ha difundido por el mundo como un 
modelo educativo basado en experiencias grupales de reto.
David Kolb (Estados Unidos, 1939-) desarrolló una teoría educativa que 
denominó “aprendizaje experiencial”. En su modelo circular, o mejor en es-
piral porque en cada vuelta se va ganando conocimiento, describe cómo las 
-
la cual una vez realizada se constituye en experiencia concreta y reinicia el 
ciclo. Así, nuevas experiencias llevan a conceptos y generalizaciones que se 
Fundamento constructivista
El aprendizaje experiencial se fundamenta en el enfoque constructivista 
de educación, que plantea que el conocimiento no es una simple copia de la 
realidad sino un proceso interactivo entre la información externa y las cogni-
ciones ya elaboradas subjetivamente, proceso por el cual se van complejizan-
do los modelos mentales explicativos de la realidad. Este enfoque ha tenido 
dos tendencias: la psicológica, en la cual cada persona construye en forma 
individual el conocimiento; y la social, en la cual esta construcción depende 
de los procesos interactivos dentro de los grupos sociales. Sin embargo, la 
tendencia emergente es la “cognición situada” que abarca varios elementos: 
el sujeto cognoscente, los instrumentos utilizados en la actividad, los cono-
cimientos por ser construidos y la comunidad de referencia; este constructo 
lleva entonces a la noción de “comunidad de aprendizaje”: grupo de personas 
que aprenden colectivamente “mediante su implicación y participación en ac-
tividades auténticas y culturalmente relevantes, gracias a la colaboración que 
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establecen entre sí, a la construcción del conocimiento colectivo que llevan 
a cabo y a los diversos tipos de ayuda que se prestan mutuamente” (Serrano 
González-Tejero & Pons Parra, 2011, pág. 10). Lo cual constituye precisamen-
te el fundamento pedagógico del aprendizaje experiencial.
Concepto de aprendizaje experiencial
conocimiento a partir de la comprensión y transformación de las vivencias, o 
sea, un conjunto de fases alternadas de aproximaciones y “toma de distancia” 
de las experiencias concretas a través de lo cual las personas: (1) captan la 
nueva información y (2) reconstruyen el conocimiento adquirido previamen-
te logrando así una mejor adaptación al entorno. La primera fase de “com-
los opuestos dialécticos: “experiencia concreta” y “conceptualización abstrac-
ta”; y la segunda de “transformación” de la misma, mediante la solución de 
de aprendizaje involucra a todos los ámbitos de la persona y le permite una 
mejor predicción y control de su actuar en la realización de sus proyectos de 
vida. (Kolb & Kolb, 2017). Enseguida se describen con mayor amplitud las 
etapas de este proceso.
Ciclo en espiral del aprendizaje experiencial
El proceso ciclo del aprendizaje experiencial comprende cuatro etapas: (1) 
Experiencia concreta, en la cual la información ingresa por los sentidos y es 
procesada en las cortezas sensoriales e integrativas parietal y temporal, para 
-
(3) Conceptualización abstracta, en la cual la corteza integrativa prefrontal 
evalúa la nueva información a la luz del conocimiento ya adquirido y, según 
esto, toma decisiones sobre las conductas por realizar. (4) Experimentación 
activa, en la cual con base en la corteza motora se realizan las acciones conse-
cuentes, lo que reinicia el ciclo. Como se observa, este proceso de aprendizaje 
involucra a todos los ámbitos de la persona y permite una mejor predicción y 
control de la conducta. Este modelo se ha sostenido en el mundo académico 
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Figura 1. Ciclo del aprendizaje experiencial. Adaptado de: (Kolb & Kolb, Experiential lear-
ning theory: a dynamic, holistic approach to management learning, education and develop-
ment, 2009, pág. 44).
-
bre el mismo. Así, Morris (2019) considera que es necesario precisar qué es una 
“experiencia concreta”. Luego de una amplia revisión de estudios al respecto en-
contró 5 características: el conocimiento gestionado está contextualizado en un 
problemas del mundo real (b); los asistentes participan activamente (c) y se en-
puede sugerirse ajustar un tanto los pasos de Kolb como sigue. (1) Experiencia 
concreta ricamente contextualizada: para que el conocimiento sea pertinente 
debe darse en un contexto similar a las situaciones reales que se pretenden im-
-
todo conocimiento se origina en un entorno determinado y, por lo tanto, se 
mundo real. (4) Experimentación activa pragmática: las etapas anteriores de-
evaluar (Morris, 2019).
Un ejemplo permitirá aclarar el ciclo de Kolb. Situación: una empresa de con-
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no se comunican apropiadamente, lo que ha conllevado a retrasos innecesarios 
mejorar el trabajo en equipo. El facilitador de educación experiencial realiza la 
siguiente sesión de educación experiencial (presentada en forma sintética).
(1) Experiencia concreta (ricamente contextualizada). Se reúne a todos los 
colaboradores implicados en la confección y se les presenta el reto: el libro 
Guinness de récords mundiales está buscando la empresa de confecciones 
más rápida del mundo y les hará una visita, por lo que se les pide confeccionar 
cinco blue jeans en el menor tiempo posible.
blue 
jeans -
cultades de comunicación han afectado su rendimiento global.
cómo se puede mejorar la comunicación de forma que aumente el rendimien-
to y se les ayuda presentándoles teorías sobre habilidades comunicativas que 
podrían apropiar.
(4) Experimentación activa (pragmática). Se les pide intentar de nuevo 
confeccionar los cinco pantalones en el menor tiempo posible, pero integran-
-
tracción. Una vez realizada esta última etapa se reinicia el ciclo.
Puede observarse cómo se cumplen las características necesarias para una 
educación experiencial: el conocimiento sobre habilidades comunicativas 
está contextualizado en el lugar y tiempo (la empresa actual), tiene utilidad 
pragmática porque corresponde a un problema del mundo real (falencias de 
comunicación que llevan a bajo rendimiento), los asistentes participan ac-
tivamente (todos contribuyen a la tarea conjunta con un objetivo común), 
mientras se enfrentan a retos novedosos que los sacan de su zona de confort 
-
de los problemas y búsqueda e implementación de alternativas de solución).
Movimientos del aprendizaje experiencial
Movimientos fundamentales. Como la experiencia es dinámica implica 
movimientos continuos psico-corporales, cuatro de los cuales se consideran 
“fundamentales” porque son constitutivos del proceso de aprendizaje; estos 
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son los siguientes. Notar: consiste en la auto-observación activa de la persona 
en su relación con el mundo, o sea, la concienciación de la interacción entre 
los mundos interior y exterior. Transformar: a partir de las revivencias reite-
radas de pensamientos, emociones y acciones, y de los conceptos abstractos, 
la persona va generando reestructuraciones internas y reelaboración de sig-
Dirigir: la persona busca darles sentido a los cambios realizados en 
su interior al orientarlos a la realización de sus potencialidades y proyecto de 
vida. Generar -
riencia en un aprendizaje, en su materialización explícita, ya que todos los 
cambios anteriores se plasman en una nueva forma de pensar, sentir y actuar 
que es evidenciada desde el exterior (Reggio, 2010, págs. 99-107).
Movimientos auxiliares. Son parejas de movimientos que apoyan la reali-
zación de los fundamentales: “acción y pausa”, e “interrogación e imaginación”. 
Acción: esta es necesaria para que los movimientos fundamentales se puedan 
dar, es un movimiento hacia el exterior que abarca pensamientos, emociones 
y conducta. Pausa: con frecuencia una acción puede perder conciencia e in-
tencionalidad y así deja de ser “experiencia”, por esto se requiere que la acción 
la revivencia holística del quehacer, en una oscilación continua acción/pausa. 
Interrogación: este movimiento consiste en problematizar el mundo, en no ver 
hechos sino preguntas, posibilidades y búsquedas de sentido, lo que es un fun-
damento del aprendizaje y está dirigido primordialmente hacia el exterior. Ima-
ginación: las respuestas a la interrogación se dan más en imágenes y metáforas 
que en argumentos lógicos, consiste en la creación de mundos posibles que 
guían la transformación de la persona, por lo que está dirigido esencialmente 
hacia el interior, hacia las energías cognitivas y emotivas que empujan el com-
portamiento (Reggio, 2010, págs. 107-113).
Siguiendo con el ejemplo anterior, los asistentes realizaron los movimientos 
-
des comunicativas, “transformar”: con la abstracción que le permitió pensar en 
nuevas formas comunicativas, “dirigir”: con la planeación de la reexperimen-
tación de estas nuevas formas comunicativas, y “generar”: cuando se completó 
el ciclo y apropiaron de los resultados, de forma que se dieron transformacio-
nes en el pensamiento, emoción y acción de los asistentes en relación con el 
desarrollo de sus habilidades comunicativas, que eventualmente llevarán a un 
mayor rendimiento de la institución. Igualmente, se observan “pausa”: al dete-
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nerse y pensar sobre la conducta en la empresa, “interrogación”: al salirse de la 
rutina y preguntarse sobre lo que está sucediendo lo que permitió concienciar 
-
mitieran un mejor funcionamiento interno de los procesos institucionales, y 
“acción” al poner en práctica todo el movimiento cognitivo previo.
-
te sólida para sustentar teóricamente este modelo de aprendizaje, sin embargo, 
innumerables reportes de prácticas educativas y varias investigaciones expe-
rimentales dan cuenta de su utilidad para lograr el aprendizaje, algunas de las 
cuales, en relación con el entorno organizacional, se presentarán más abajo.
Programas de aprendizaje experiencial
Los programas de aprendizaje experiencial se desarrollan mediante tres 
funciones principales: preparación, ejecución y evaluación; que no son etapas 
conexiones entre ambas que buscan generar experiencias formativas, en un 
contexto dado y con determinados sujetos. En la ejecución se facilita la apropia-
ción de conocimiento mediante el ciclo anteriormente descrito. La evaluación 
intervención se debe evaluar y corregir la coherencia entre los diferentes ele-
mentos del programa, la adecuación entre los aprendizajes buscados y los con-
tenidos ofrecidos, y el potencial formativo del mismo; durante la intervención, 
se controlan todos los elementos buscando la validez formativa; y al terminar, 
-
pantes (Reggio, 2010).
Aporte del aprendizaje conceptual al aprendizaje experiencial
El aprendizaje conceptual consiste en la asimilación de nuevo conocimiento, 
esto es la representación de las regularidades percibidas en los eventos u objetos 
que nos rodean, mediante su interacción con conocimientos previos, la cual 
lleva a la reconstrucción de las redes cognitivas ya establecidas. Para lograr esto, 
“el profesor debe planear actividades donde los alumnos tengan oportunidades 
sea mediante una estrategia expositiva o por descubrimiento” (Díaz Barriga & 
Rojas, 2010, pág. 4).
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El aprendizaje experiencial es inductivo, ya que parte del mundo real para 
inducir la construcción de conocimiento. En cambio, el aprendizaje concep-
tual es deductivo, ya que parte del conocimiento ya elaborado socialmente 
para que el estudiante lo apropie y lo convierta en acciones hacia el mundo 
-
derando esto, la etapa de “conceptualización abstracta” puede enriquecerse al 
facilitar en ella aprendizaje conceptual, en forma coherente con los conteni-
dos y objetivos del aprendizaje experiencial.
Educación experiencial.
De acuerdo con lo anterior, puede denominarse como “educación expe-
riencial” a este modelo integrado de aprendizaje experiencial y conceptual, en 
el cual la etapa de conceptualización abstracta del primero se fortalece con el 
proceso de enseñanza centrada en el estudiante del segundo, enseñanza que 
estimula la recreación del conocimiento mediante actividades y contenidos 
pertinentes, desde una perspectiva constructivista (Huerta Amezola, Pérez 
García & Alvarado Nando, 2019). De todas formas, varios autores consideran 
que los términos “aprendizaje experiencial” y “educación experiencial” son 
equivalentes (Beard & Wilson, 2018, pág. 25).
Una reciente meta-síntesis de las investigaciones de posgrado sobre apren-
dizaje experiencial en las organizaciones concluye que:
positivamente en la satisfacción y retención laboral; apoyan y ayudan a 
mantener una cultura de aprendizaje a través de procesos optimizados; 
y permiten que las organizaciones se adapten al cambio. Una cultura de 
aprendizaje tolera las fallas y dedica tiempo y un entorno seguro para su 
(Waite, 2018).
Otro meta-análisis sobre el aprendizaje experiencial en la educación ge-
rencial concluye que “Mientras que los estudios conceptuales avalan la im-
portancia de los métodos de aprendizaje experimental en la educación geren-
cial, los estudios empíricos avalan resultados positivos de aprendizaje a través 
de técnicas de aprendizaje experimental” (Shahanaz, 2018, pág. 95).
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3. Marco de Antecedentes
Como se dijo anteriormente, el aprendizaje experiencial goza de un 
amplio abordaje desde diferentes contextos, ha sido estudiado e implementado 
con resultados favorables y duraderos puesto que impacta la esencia del ser 
humano al permitir la comprensión y transformación de vivencias individuales 
y colectivas al transferir el aprendizaje, lo que fortalece los equipos de trabajo, 
de ahí la aplicabilidad al entorno organizacional.
A continuación, se presentan diversas evidencias empíricas que fundamentan 
la aplicabilidad y resultados de la educación experiencial en diferentes 
contextos organizacionales y educativos.
En el estudio Examining experiential learning and implications for orga-
nizations, mediante el uso de metasíntesis, se analizaron 40 investigaciones 
(36 tesis doctorales y 4 tesis de maestría), rastreados en la base de datos Pro-
 (PQDT) Global ™, en un periodo de 25 años 
(1991-2015), utilizando los términos aprendizaje experiencial y gestión, 
esta categoría enmarcó la investigación dentro del contexto organizacional, 
permitiendo hacer interpretaciones académicas y prácticas del desarrollo or-
ganizacional, según profesionales de gestión, recursos humanos, gerentes y 
al ofrecer ambientes seguros, le permite a los participantes experimentar 
el fracaso propio y colectivo, para generar aprendizajes que fortalecen la 
cultura del cambio mediante el apoyo colectivo, así como, reacciones po-
sitivas ante los desafíos laborales y el liderazgo para afrontar el cambio, ya 
-
ye positivamente en la capacidad de administrar la presión laboral. Es así 
como, mediante el juego de roles y experiencias, se desarrolla y fortalece la 
inteligencia cultural o adaptabilidad, necesaria para mejorar la comunicación 
con el intercambio de información y soluciones comunes. El estudio además 
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individual y grupal en la organización, también deja ver que, a pesar del au-
mento en los estudios sobre aprendizaje organizacional y gestión, el nivel de 
investigaciones. (Waite, 2018). Las empresas sometidas a presión externa, así 
ante la solución de los requerimientos, cuando cuentan con experiencia pre-
via, por tanto, vivenciar espacios de aprendizaje experiencial les permite de-
dimensions of experiential learning in the management of activity load (Caste-
llaneta & Zollo, 2014).
En el artículo: -
riential learning approach for complex behavior change, las autoras exponen 
cómo después de intervenir con aprendizaje experiencial estructurado, se dan 
Describimos un proceso de gestión del rendimiento en 5 pasos, que ayuda 
a las organizaciones a lograr este cambio y que se muestra prometedor para 
aumentar la satisfacción y los resultados positivos de los procesos de gestión 
del rendimiento. El centro de la intervención es que los miembros de la or-
de gestión del rendimiento efectivo, a través de una intervención de aprendi-
zaje experiencial en el trabajo, produciendo un cambio de comportamiento 
Además de la implementación de la educación experiencial a nivel or-
ganizacional, también se ha empleado en la formación de estudiantes en el 
campo empresarial, encontrando aportes para su rendimiento académico y 
aplicación laboral, como se encontró en el estudio: Evaluating experiential 
learning in the business context: contributions togroup-based and cross-func-
tional working, que duró 10 años (Piercy, 2013). Otra investigación realizada 
con estudiantes es: Enhancing learning outcomes through experiential learning: 
Using open-source systems to teach enterprise systems and business process ma-
nagement, esta se enfocada en aquellos estudiantes que no tienen experiencia 
el contexto de las operaciones comerciales. Y el proyecto investigativo men-
cionado, empleo el aprendizaje experiencial para que estos tuvieran contac-
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to con sistemas empresariales comerciales mediante una vivencia práctica 
(Jewer & Evermann, 2015). 
Por otra parte, la educación gerencial se enfrenta a desafíos del entorno 
cambiante y competitivo, donde la innovación y la creatividad son factores de 
éxito para los estudiantes, es así como en el artículo Mustard Seeds as Means 
for Creative Problem Solving, Ethical Decision Making, Stakeholder Alliance, 
& Leader Development through Experiential Learning in Management Educa-
tion, se aborda el Proyecto semilla de mostaza, fundamentado en el modelo 
de aprendizaje de Kolb, en el que la experimentación o vivencia posibilita 
el desarrollo de equipos de trabajo competentes, creativos, críticos y éticos 
(Reed, 2010). 
-
mwork-based experiential entrepreneurship education assessment, En esta des-
pués de una investigación cualitativa, bajo el método del análisis de conte-
nido, se observó incremento en habilidades comunicativas y de trabajo en 
equipo en estudiantes de maestría, aunque bajo impacto en la capacidad de 
emprendimiento. Además, se encontró que, aunque se han venido utilizando 
enfoques experienciales para facilitar el aprendizaje de trabajo en equipo en 
-
-
mwork among selected Kenya army and administration police in Kenya. con-
sistió en una investigación cuasiexperimental, con la que evaluaron la efecti-
vidad de un programa de educación experiencial outdoor training, aplicado 
durante 11 días, a 150 miembros de las fuerzas armadas de Kenia. Se observó 
su vida diaria y el efecto del programa en las habilidades para trabajar en equi-
po. Este incluyó la manipulación activa del entorno y el uso de habilidades 
(Ndung’u, 2015).
El Programa de formación Adventure Based Counseling es otro estudio a 
mencionar, por el abordaje sobre el desarrollo de competencias vinculadas 
al trabajo en equipo. Su metodología fue cuasiexperimental, se aplicó a 48 
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adultos con pre y posprueba, 1 grupo de control y 4 grupos experimentales; 
estos últimos recibieron formación experiencial en la naturaleza. Se midió el 
trabajo en equipo con el instrumento Team Development Inventory, adaptado, 
-
promiso, armonía y apertura personal y profesional. Todas mejoraron con el 
programa (Anglada-Monzón, 2012).
Cabe referir la investigación denominada: Aprendizaje experiencial, in-
vestigación-acción y creación organizacional de saber: la formación concebi-
da como una zona de innovación profesional. Esta consistió en metodologías 
de formación para convertir esta en una zona de innovación organizacional, 
como el aprendizaje experiencial con procesos de aprendizaje constituidos 
por 3 fases, una denominada búsqueda, en la que se toma conciencia de los 
aspectos pertinentes de sí mismo. Otra de prueba, o confrontación con si-
tuaciones. Y otra, en la que se debe innovar para lograr superar la prueba 
(Fernández Rodríguez, 2009).
Dentro de los antecedentes investigativos también se ha indagado desde la 
metodología cualitativa, como en el estudio Educación experiencial y trabajo 
en equipo. Fue una investigación basada en teoría fundamentada, se empleó 
el estudio de caso en cinco personas, para comprender su percepción sobre 
los efectos de la educación experiencial en el trabajo en equipo, después de 
participar en varios programas de este tipo. Se encontró que la educación ex-
y aprendizaje de conocimientos y habilidades para el trabajo en equipo, ya 
-
tía, reconocimiento, respeto y cooperación. Con la educación experiencial se 
-
personal y el desempeño de los equipos (González Valencia, 2005).
También es importante referenciar la investigación: Engineering Leaders-
Consistió en 
una revisión documental de programas de aprendizaje experiencial, diseña-
(2) selección de los ejercicios rompehielos, de trabajo grupal y de reto; (3) 
actividades contextualizadas con la realidad de los participantes; (4) plena-
rias para la concienciación y aplicación del aprendizaje. Implementados en 
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cursos de cuerdas y de aventura, que se están utilizando ampliamente en el 
sector productivo y militar para desarrollar el liderazgo y el trabajo en equipo. 
Se determinó que estos programas han tenido mucho éxito con comentarios 
positivos de las comunidades participantes (Hunter & Matson, 2001).
Como otra referencia, se presenta: Evaluation of outcomes of entrepreneu-
rship education revisited. Este estudio se desarrolló bajo metodológia mixta, 
que consistió en la descripción y análisis de la educación tradicional y expe-
riencial de 16 educadores y 559 estudiantes de pregrado y recién graduados 
en carreras administrativas, en 2 países. Encontrando que la educación ex-
periencial arrojó mejores resultados en un país, también se observaron efec-
experiencial depende de factores como: diseño; duración e intensidad de la 
intervención; coherencia entre objetivos, métodos y resultados; materiales e 
infraestructura; habilidad y experiencia de los educadores; estilo de aprendi-
zaje de los participantes (Kozlinska, 2016).
De acuerdo con los antecedentes listados, que corresponden a diseños me-
todológicos cuantivativos, cualitativos y mixtos se observa que los estudios 
aprendizaje en entornos seguros, que toleran el fracaso y que permiten trans-
ferir el nuevo conocimiento al espacio laboral, permitiendo que las organiza-
-
por pares relacionados, ampliando el espacio para futuras investigaciones que 
presten mayor atención al aprendizaje experiencial y el desarrollo organiza-
cional.
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4. Metodología
4.1 Tipo y diseño 
Se utilizó un diseño cuasi-experimental controlado con pre y posprueba, 
esto es, dos grupos preformados, uno experimental al cual se le aplicó el 
programa de educación experiencial y otro en espera al cual no se le aplicó 
el programa, aunque sí después de la posprueba por razones éticas. Ambos 
grupos eran similares de entrada, según los resultados de pruebas estadísti-
cas en el nivel de trabajo en equipo. 
Este diseño permitió medir el efecto de la variable independiente (el 
programa de educación experiencial) sobre la dependiente (el trabajo en 
equipo organizacional) y se controló la aparición de variables de confusión. 
Sin embargo, en este diseño el control no es completo por la falta de alea-
torización inicial en la selección de los grupos experimental y control, lo 
que podría implicar fallas en la equivalencia inicial de los mismos y por lo 
tanto en su comparabilidad. No obstante, era la única opción dado que se 
está analizando la interacción de las personas, esto es, no es posible tomar 
un solo conjunto de personas y dividirlo al azar, porque la convivencia la-
boral entre grupos, experimental y control, contaminaría el grupo control 
convirtiéndolo también en experimental (Hernández Sampieri, Fernández 
Collado & Baptista Lucio, 2014). Así, la población fue el conjunto de cola-
boradores de una empresa de Pereira, que voluntariamente participaron en 
la investigación, pertenecientes a dos grupos diferentes preformados. Co-
herentemente, la hipótesis de investigación fue: “el programa de educación 
experiencial mejorará el trabajo en equipo organizacional”; y la hipótesis 
nula: “el programa de educación experiencial no mejorará el trabajo en 
equipo organizacional”.
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4.2 Variables 
Variable independiente: programa de educación experiencial.
Consiste en un proceso pedagógico organizado de contenidos, desarrollo de 
enseñanza-aprendizaje, objetivos por conseguir y evaluación. Los contenidos 
comprendieron los elementos descritos sobre el trabajo en equipo organizacio-
nal. El desarrollo de la enseñanza-aprendizaje fue el propuesto por Kolb para el 
“aprendizaje experiencial”, pero adicionando la enseñanza de la teoría pertinente 
en la etapa de “conceptualización abstracta”, por lo que incluyó ambos procesos 
de educación (aprendizaje y enseñanza). El objetivo fue la apropiación y aplica-
ción de este conocimiento en la vida laboral por parte de los participantes. La eva-
luación se realizó utilizando los test correspondientes y entrevistas cualitativas.
-
ticas de educación experiencial, en las cuales se trabajaron dos sesiones para 
-
cia. Cada sesión semanal de hora y media tenía la siguiente estructura:
Fase inicial.  Descripción de la actividad.
Fase Central.  Se llevó la mayor parte de la sesión y comprendió la ejecu-
ción de actividades de educación experiencial teniendo como objetivo una 
-
ta y experimentación activa. En la fase de conceptualización se les facilitó el 
aprendizaje de la teoría respectiva centrada en el estudiante al enlazarla con 
Fase Final.  
aplicación a la vida laboral cotidiana. Se realizó realimentación con preguntas 
orientadoras como: ¿qué funcionó?, ¿qué hubiera funcionado mejor?, ¿qué 
haría diferente en otra oportunidad?, ¿qué aspectos de la experiencia pode-
en generalizaciones por aplicar en el ámbito laboral.
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Variable dependiente: trabajo en equipo organizacional
El trabajo en equipo organizacional “es un conjunto de personas con habilida-
des y experiencias complementarias, comprometidas con una meta común, con 
responsables” (Carew & Parici, 2006). Se consideraron las siguientes dimensiones 
e ítems.









1. Todos los miembros conocen el objetivo común
2. Todos los miembros están dedicados al objetivo común
3. Las metas están claras
4. Las metas suponen retos
5. Las metas son relevantes respecto al objetivo
6. Las estrategias para alcanzar las metas están claras
7. Los roles individuales están claros
8. Los miembros experimentan un sentimiento de desarrollo (individual o colectivo)
9. Los miembros tienen las habilidades necesarias
10. Los miembros tienen acceso a los recursos necesarios
11. Los procedimientos apoyan los objetivos del equipo
12. Las políticas apoyan los objetivos de equipo
13. El respeto mutuo de unos a otros resulta evidente
14. El deseo de ayudarse unos a otros resulta evidente
15. Los miembros se expresan de forma abierta
16. Los miembros se expresan de forma sincera
17. Se expresa comprensión
18. Se expresa cariño
19. Se expresa aceptación
20. Los miembros se escuchan unos a otros de forma activa
21. Se valoran las diferencias de opinión y perspectiva
22. Los miembros realizan diferentes funciones de tarea y apoyo cuando se necesitan
23. Los miembros comparten con el líder la responsabilidad del liderazgo
24. Los miembros comparten con el líder la responsabilidad del desarrollo del equipo
25. Los miembros se adaptan a los cambios necesarios
26. Se estudian diferentes ideas y planteamientos
27. Los miembros apoyan espontáneamente a otros cuando lo requieren 
28. Los líderes se adaptan a los cambios necesarios 
29. Los resultados son altos (se logran las metas)
30. Se alcanzan los objetivos marcados
33. Los miembros del equipo contribuyen con el logro de las metas 
34. Los líderes se involucran con los miembros del equipo para lograr las metas 
35. Los integrantes del equipo dan lo mejor de sí para alcanzar los objetivos de la organización 
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36. Las aportaciones individuales son reconocidas y apreciadas por el líder
37. Las aportaciones individuales son reconocidas y apreciadas por los demás miembros 
del equipo
38. Los resultados del equipo son reconocidos y apreciados por sus miembros
39. Los miembros del equipo se sienten respetados
40. Las contribuciones del equipo son valoradas y reconocidas por la organización
41. Las aportaciones de los líderes son reconocidas por los miembros del equipo 
42. Las aportaciones de los líderes son apreciadas por los miembros del equipo 
43. Los individuos se sienten satisfechos de pertenecer al equipo
44. Los individuos confían en el equipo
45. Los individuos se sienten motivados en el equipo
46. Los miembros tienen un sentimiento de orgullo acerca de su trabajo
47. Los miembros tienen un sentimiento de satisfacción acerca de su trabajo
48. Existe un sentimiento fuerte de cohesión entre sí
49. Existe un sentimiento fuerte de espíritu de equipo
4.3 Instrumento y técnica 
Instrumento
dimensiones abarcan los aspectos esenciales del trabajo en equipo. Se exa-
minó técnicamente y se dividieron los ítems complejos en unidades más 
sencillas, de forma que se pasó de 4 a 7 ítems por dimensión. Luego se so-
metió y ajustó según el juicio de tres expertos (dos Profesionales en Desa-
rrollo Humano y organizacional, y el director de la Maestría en Desarrollo 
Humano y Organizacional de la UTP) y de una prueba piloto. En esta esca-
la, el período de tiempo es “la última semana” y las opciones de respuesta 
son: falso, más falso que cierto, más cierto que falso y cierto. Se aplicó en 
una prestigiosa empresa de Pereira del área de la salud, encontrando un co-
consistencia interna, esto es, que todos los ítems están dirigidos a medir un 
mismo concepto subyacente. 
Técnica
En cuanto a la técnica de aplicación, primero se hizo la presentación de 
la investigación, en especial objetivo y variables. Luego se invitó a quienes 
y diligenciar el instrumento. Para esto, se le entregó a todo el grupo reunido 
Fuente: Elaboración propia con base en instrumento. (Carew & Parici, 2006).
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la encuesta para que fuera autodiligenciada y los facilitadores estuvieron 
presentes para resolver cualquier inquietud.
4.4 Evaluación bioética 
-
rrespondió a una “investigación sin riesgo” ya que la educación experiencial 
-
tante considerables. Se informó apropiadamente sobre todo lo relacionado 
con la investigación tanto a la empresa como a los colaboradores, antes de 
invitarlos a participar en forma voluntaria y, se diligenció el consentimiento 
informado con todos los puntos exigidos por la resolución 8430 de 1993 del 
entonces Ministerio de Salud de Colombia (ver anexo).
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5. Programa de educación experiencial
Después de contar con la aprobación de la investigación y la autorización 
en la empresa objeto de estudio, se tuvo el primer contacto con la población 
que comprendía el grupo A y grupo B que se desempeñaban en áreas admi-
nistrativas, sugeridos por los administrativos de la organización, ya que, por 
la complejidad de su labor eran candidatos que requerían fortalecer su tra-
bajo en equipo, los cuales estaban ubicados en dos sedes diferentes de la em-
presa. Para este momento se hizo la presentación formal de la investigación, 
se explicó el tema y la metodología. Posteriormente se realizó el diligencia-
miento del consentimiento informado y el formato de la pre-prueba con los 
una sesión demostrativa de educación experiencial, para que el grupo tuviera 
el primer acercamiento con la estrategia y pasar de la teoría a la práctica. A 
Sesión 1: presentación y pre-prueba 
Presentación del Programa Actividad rompehielos de pre-prueba
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Power point Computador, 
video proyector
00:20
Activación psicomotriz Dedo en la palma Talento humano 00:03
Presentación de la
actividad experiencial
Nudo humano Talento humano 00:02
Vivencia de la actividad 
experiencial
Nudo humano Talento humano 00:15
Teorización
experiencial y trabajo 
en equipo, relación de la 





Revivencia de la actividad 
experiencial
Nudo humano Talento humano 00:15
Consentimiento
informado


















Todos los participantes formarán un círculo, en medio ha-
brá un tapete con varias imágenes de diferentes animales, 
-
el animal que eligieron. (Cada uno debe hacerlo).
SESIÓN # 1 PRESENTACIÓN Y PRE-PRUEBA
Total Tiempo 02:00
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Objetivo Desenredar el nudo sin soltar las manos. 
Descripción
Los participantes se organizan en un círculo, deben tomar 
las manos de diferentes compañeros que se encuentren 
al frente (no al lado), cuando todos estén así, deberán 
desenredar el nudo sin soltarse de las manos y quedar de 
nuevo en un círculo. Puede haber un líder.




Variantes Dividirlos en dos grupos, que sea competencia donde 
Después de contar con los resultados estadísticos de la pre-prueba, se se-
leccionaron el grupo experimental y el grupo control. Se iniciaron las sesio-
nes con el grupo experimental. Estas intervenciones se realizaron durante 16 
semanas, una vez a la semana, con dos horas de duración, incluyendo apres-
tamiento o preparación del espacio por parte de los investigadores, desarrollo 
de la sesión con el grupo, evaluación y cierre por parte del equipo investiga-
dor.
Desarrollo de las sesiones por dimensión 
El programa se estructuró con base en las 7 dimensiones del trabajo en 
equipo propuestas por Donald K. Carew, destinando 2 sesiones por dimen-
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sión. En todas las intervenciones se conservó la metodología y estructura, 
siendo lo que hoy se presenta como el programa de educación experiencial. 
Para su ejecución, las sesiones se iniciaban con acciones de activación psico-
motriz, para romper el hielo y concentrar la atención del grupo en el trabajo 
a desarrollar.
Seguido se presentó y explicó la actividad experiencial. El grupo desarrolló 
la actividad o “vivencia” de acuerdo con lo que comprendió en la explica-
ción de la vivencia y con sus preconceptos. Para lo cual se daba un tiem-
-
vidad experiencial y las situaciones laborales. 
Después, se pasó al momento de la teorización, con lo que se dio el soporte 
-
y prácticas. El esquema de esto se presenta enseguida.
Sesión 2-3: dimensión objetivo común 
En la primera sesión se abordó la dimensión “Objetivo Común”, dada su 
que comparten los miembros de una organización para alcanzar las metas 
trazadas en función de lo establecido por la empresa en su visión y misión. El 
objetivo común debe ser claro, preciso, alcanzable, medible y reconocible. La 
participación de los integrantes del equipo de trabajo en la construcción de 
las estrategias para alcanzar el objetivo común, permite mayor compromiso, 
al tiempo que mayor satisfacción por el nivel de compatibilidad entre la orga-
nización y los objetivos personales de los miembros.
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Activación psicomotriz: “imitación cruzada” Actividad experiencial:
“surtiendo la farmacia”
ACTIVIDAD NOMBRE/FORMA INSUMOS TIEMPO
Activación psicomotriz Imitación cruzada Talento humano 00:03
Presentación de la
actividad experiencial
Caja musical Talento humano 00:02
Vivencia de la actividad 
experiencial
Caja musical Talento humano 00:15
Preguntas orientadoras Talento humano 00:10
Teorización dimensión con el trabajo 







Revivencia de la actividad 
experiencial
Caja musical Talento humano 00:15
Conclusión de la
actividad experiencial
Preguntas orientadoras Talento humano 00:05
Contextualización Preguntas orientadoras Talento humano 00:10
Cierre Alcancía de aportes Alcancía, papel, 
lapicero
00:05
SESIÓN # 2 DIMENSIÓN: OBJETIVO COMÚN
Total Tiempo 01:20
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Objetivo Imitar la orden no la acción.
Descripción
Se les dará las indicaciones de lo que deben hacer (ej. 
Tocar los hombros, alzar los brazos, etc.). Ellos deben 
hacer lo que se les dice. Conforme avanza la actividad, 
la persona intenta distraerlos diciendo una cosa, pero 
haciendo otra.









Objetivo Crear un sonido musical sin instrumentos. 
Descripción
Cada participante representará un instrumento musical 
debe generar una melodía armoniosa. 




Variantes Utilizar materiales que ayude a generar sonidos.
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SESIÓN # 3 DIMENSIÓN: OBJETIVO COMÚN
ACTIVIDAD NOMBRE/FORMA INSUMOS TIEMPO 
(min) 
Activación psicomotriz A través del aro Talento humano 00:03
Presentación de la
actividad experiencial
Surtiendo la farmacia Talento humano 00:02
Vivencia de la actividad 
experiencial
Surtiendo la farmacia Talento humano 00:15
Preguntas orientadoras Talento humano 00:10
Teorización
Por subgrupos responder 
las siguientes preguntas:
¿Qué es objetivo común?,
¿Cómo lograr el objetivo 
común?,
¿Con qué se comprome-
ten los trabajadores?,





Revivencia de la actividad 
experiencial
Surtiendo la farmacia Talento humano 00:15
Preguntas orientadoras Talento humano 00:05
Contextualización Preguntas orientadoras Talento humano 00:10






A través del aro
Objetivo Pasar el aro sin soltar las manos.
Descripción
Todos ubicados en círculo, cogidos de la mano deberán
pasar un aro por cada uno de ellos, sin soltarse de las
manos, ni coger el aro con las mismas.
La actividad se deberá realizar en el menor tiempo posible.
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Cada participante sostendrá una cuerda que va sujeta a 
una tabla, la cual tendrá debajo de ella un gancho, con el 
-
mento tiene un espacio en el estante, así que los partici-
pantes deben transportar el “medicamento” de un lado a 
otro y ubicarlo en el espacio que le corresponde. El equipo 
debe trabajar al mismo tiempo para conseguir tomar la 
Intencionalidad Aprender a sintonizar el trabajo colectivo en pos de un 
mismo objetivo.
Recursos
tabla, cartulina, cáncamo cerrado y abierto. 
Espacio Espacio amplio.
Variantes Rotar cada 60 grados.
Primer intento: 7 minutos, solo puede hablar una sola 
persona.





Variantes Se inicia con un solo aro, luego se van incluyendo más 
aros.
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Sesión 4-5: dimensión potenciación (sinergia) 
-
jando en conjunto, después de 2 sesiones en las que se trabajó el tema objetivo 
común, el grupo consiguió mayor aprestamiento frente a la temática y a la 
educación experiencial, lo que permitió su disposición y motivación con el 
programa.
Para trabajar la potenciación o sinergia se siguió la estructura descrita en 
la dimensión anterior y bajo esos mismos lineamientos se presentan a conti-
nuación los pasos a seguir para el desarrollo de las 2 sesiones. 
Actividad experiencial:
“entrega de medicamentos” experiencial
SESIÓN # 4 DIMENSIÓN: POTENCIACIÓN (SINERGIA)
ACTIVIDAD NOMBRE/FORMA INSUMOS TIEMPO 
(min) 











ba, cinta para 
demarcar
00:15
Preguntas orientadoras Talento humano 00:10
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Teorización dimensión con el traba-
jo en equipo y forma de 
aplicación
Presentación 















Preguntas orientadoras Talento humano 00:05
Contextualización Preguntas orientadoras Talento humano 00:10







Objetivo Hacer movimientos con los pies siguiendo el ritmo de la 
canción. 
Descripción
En un salón francés se baila el minué; En un salón francés 
se baila el minué, un, dos, un, dos, tres; En un salón fran-
cés se baila el minué.
saltando.
Intencionalidad Contribuye a la capacidad de observación, concentración, 






Entrega de medicamentos 
Objetivo Los participantes deberán trasladar los medicamentos 
según la orden del facilitador.
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Descripción
Los participantes tienen una entrega urgente de medica-
mentos, así que deben trabajar más rápido y en conjunto. 
Todos se encuentran ubicados en un círculo. Ellos debe-
rán rotar o trasladar los medicamentos según la orden del 
facilitador.
Primer intento: ubicando el palo de escoba en el piso, 
los participantes deberán rotar hacia la derecha dejando 
el palo en su lugar. El participante que llega al puesto del 
otro debe evitar que el palo se caiga.
Segundo intento: los participantes se quedan ubicados en 
círculos, deben de rotar los palos de derecha a izquierda, 
sin dejarlos caer.
Intencionalidad Reconocer la importancia de la fuerza colectiva para 
superar obstáculos y lograr las metas.
Recursos Palos de escoba.
Espacio Espacio amplio.
SESIÓN # 5 DIMENSIÓN: POTENCIACIÓN (SINERGIA)
ACTIVIDAD NOMBRE/FORMA INSUMOS TIEMPO 
(min) 
Activación psicomotriz Uno, dos, tres Talento humano 00:03
Presentación de la
actividad experiencial
Paciente crítico Talento humano 00:02
Vivencia de la actividad 
experiencial
Paciente crítico Cuerda elástica 00:15
Preguntas orientadoras Talento humano 00:10
Teorización
Por subgrupos respon-
derán las siguientes pre-
guntas por medio de un 
esquemas.
Preguntas: ¿Qué es 
sinergia? ¿Cómo se 
logra la sinergia? ¿Qué 
causaría una sinergia 
negativa?
Pliegos de papel 00:15
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Revivencia de la actividad 
experiencial
Paciente crítico Cuerda elástica 00:15
Conclusión de la activi-
dad experiencial
Preguntas orientadoras Talento humano 00:05
Contextualización Preguntas orientadoras Talento humano 00:10







Objetivo Decir los números mientras se van reemplazando por 
alguna acción.
Descripción
En parejas deben hacerse uno en frente del otro, mirarse 
forma intercalada, pero el 2 será reemplazado por alguna 
acción, ejemplo: aplaudir. Luego de tenerlo mecanizado 
van a reemplazar otro número por alguna otra acción 
acciones intercaladas, ejemplo: aplaudir, alzar los brazos y 
guiñar el ojo.
Intencionalidad
Romper las barreras que pueden existir entre las perso-
nas que realicen la actividad, quitar tensiones entre ellos. 








Objetivo Atravesar la línea de vida.
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Descripción
Los participantes tienen una entrega urgente de medica-
mentos, así que deben trabajar más rápido y en conjunto. 
Se demarcará un espacio que tendrá una entrada (cuerda 
baja) y una salida (cuerda alta por encima de la cadera). 
Los participantes cogidos de las manos deberán entrar 
y salir del espacio demarcado sin tocar las cuerdas. La 
actividad es efectiva cuando todo el equipo pase de forma 
efectiva por el lugar.
Intencionalidad Reconocer la importancia de la fuerza colectiva para 
superar obstáculos y lograr las metas.
Recursos Cuerda elástica.
Espacio Salón o espacio amplio y plano.
Sesión 6-7: dimensión relación y comunicación 
Con respecto a estas dimensiones, es importante desde la educación expe-
riencial intervenirlas juntas porque una depende de la otra, en consecuencia, 
la buena comunicación desencadena buenas relaciones, estas a su vez se for-
talecen gracias a la buena comunicación. Con el programa se pone en evi-
dencia la relevancia de estas dimensiones en el trabajo en equipo, es así como 
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SESIÓN # 6 DIMENSIÓN: RELACIÓN Y COMUNICACIÓN
ACTIVIDAD NOMBRE/FORMA INSUMOS TIEMPO 
(min) 
Activación psicomotriz Ardillas a sus árboles Talento humano 00:03
Presentación de la
actividad experiencial
Salvando la empresa Talento humano 00:02
Vivencia de la actividad 
experiencial
Salvando a empresa Cuerda, 20 pim-





Preguntas orientadoras Talento humano 00:10
Teorización de la dimensión con el 
trabajo en equipo, forma 
de aplicación
Presentación 





Revivencia de la actividad 
experiencial
Salvando la empresa Cuerda, 20 pim-





Conclusión de la activi-
dad experiencial
Preguntas orientadoras Talento humano 00:05
Contextualización Preguntas orientadoras Talento humano 00:10






Ardillas a sus árboles
Objetivo Proteger las ardillas en sus árboles.
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Descripción
Dividir el grupo en subgrupos de tres personas, de las 
cuales, dos conforman el árbol, y la otra, cumple el rol de 
la ardilla. A la voz: “¡Ardillas a sus árboles!”, éstas deben 
estar en el árbol formado por los otros compañeros. A 
la voz: “¡Cambio de ardillas!”, éstos deberán buscar otro 
árbol a donde subir. A la voz: “¡cambio de árboles!”, serán 
éstas quiénes busquen otra ardilla. A la voz: “¡Incendio!” 
Todos se dispersan, corren y se mueven, de nuevo sonará 
la voz: “¡Ardillas a sus árboles!”, en este caso deben aco-
modarse lo más rápido posible.








Objetivo Transportar unos pimpones en un balde que estará sujeto 
por unas cuerdas, hasta otro balde, sin dejarlos caer.
Descripción
De un balde salen varias cuerdas, cada cuerda la debe 
sujetar un participante, el cual tendrá los ojos vendados, 
ellos tienen la responsabilidad de trasladar el balde que 
contiene pimpones hasta el otro balde que está vacío. El 
resto de los participantes serán los que guíen al grupo que 
tiene los ojos vendados, hasta que logren vaciar todos los 
pimpones de un balde a otro sin dejarlos caer.
Intencionalidad Valorar el aporte de escuchar y comunicar, respetando los 
diferentes puntos de vista como elemento fundamental en 







Variantes Los que van vendados no pueden hablar.
Deben rotar los roles cada cierto tiempo.
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SESIÓN # 7 DIMENSIÓN: RELACIÓN Y COMUNICACIÓN
ACTIVIDAD NOMBRE/FORMA INSUMOS TIEMPO 
(min) 
Activación psicomotriz Entrelazados Talento humano 00:03
Presentación de la
actividad experiencial
Llegando al trabajo Talento humano 00:02
Vivencia de la actividad 
experiencial
Llegando al trabajo Pimpones, ven-




Preguntas orientadoras Talento humano 00:10
Teorización
Presentación del video 
“asertividad”.
Se dividirán en 3 sub-
grupos uno representara 
la comunicación agresi-
va, otro la comunicación 
pasiva y el ultimo la 
comunicación asertiva 
Hojas, lapiceros 00:15
Revivencia de la actividad 
experiencial
Llegando al trabajo Pimpones, ven-






Preguntas orientadoras Talento humano 00:05
Contextualización Preguntas orientadoras Talento humano 00:10







Objetivo Levantarse al tiempo apoyándose en el compañero.
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Descripción
Se disponen en grupos de más de diez integrantes, sen-
tados en círculo con la espalda hacia dentro, cogidos en 
“jarras” (por los codos). A una señal, intentan levantarse a 
la vez sin apoyar las manos en el suelo.
Intencionalidad
Apoyarse en los compañeros para lograr el objetivo, al 






Llegando al trabajo 




El que transporta el pimpón por medio del laberinto, 
tiene los ojos vendados y debe escuchar las indicaciones 
para avanzar.
El que dice las indicaciones, pero no puede ver a la perso-
na que lleva el pimpón, sino a otra persona quien le estará 
dando las señales de lo que debe decir para que el otro 
avance correctamente.
El que puede ver a la persona que va vendada pero no 
puede hablar, se comunicará por medio de señas con la 
otra persona que sí puede hablar.
Los participantes cambiarán de roles.
Intencionalidad
Valorar el aporte de escuchar y comunicar, respetando los 
diferentes puntos de vista como elemento fundamental en 
del equipo de trabajo.
Recursos
40 pimpones blancos.




Variantes Límite de tiempo en cada rol.
Cada subgrupo debe tener una comunicación diferente.
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La capacidad de adaptación es fundamental en el contexto organizacional 
y de la vida misma, porque los cambios acelerados en el entorno conllevan a 
diversidad de espacios, condiciones y necesidades, por tanto aquellos traba-
los conducirá a la exploración de capacidades propias que no conocían. En 
estas sesiones se trabajó desde este enfoque.
SESIÓN # 8 DIMENSIÓN: FLEXIBILIDAD
ACTIVIDAD NOMBRE/FORMA INSUMOS TIEMPO 
(min) 
Activación psicomotriz Tigre, muro y manguera Talento humano 00:03
Presentación de la
actividad experiencial
Obstáculos en la vía Talento humano 00:02
Vivencia de la actividad 
experiencial
Obstáculos en la vía Cinta de enmas-
carar, hojas de 




Preguntas orientadoras Talento humano 00:10
Actividad experiencial:
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Total Tiempo 01:20
Teorización de la dimensión con el 
trabajo en equipo, forma 
de aplicación
Casos, teoría de 00:15
Revivencia de la actividad 
experiencial
Obstáculos en la vía Cinta de enmas-
carar, hojas de 






Preguntas orientadoras Talento humano 00:05
Contextualización Preguntas orientadoras Talento humano 00:10





Tigre, muro y manguera
Objetivo Escoger el rol adecuado para ganar.
Descripción
El grupo se divide en dos subgrupos, que se enfrentan 
a un “duelo”, cada uno se reúne y escoge qué rol utilizar 
para ganar al contrincante. El tigre le gana al muro por-
que lo salta, el muro le gana a la manguera porque detiene 
el agua, la manguera le gana al tigre porque lo espanta. 
Deben imitar el sonido y el movimiento de cada rol.
Intencionalidad
Fomentar la toma de decisiones en medio de la incerti-
dumbre, al tiempo que se divierten.
Recursos Humanos.




Obstáculos en la vía 
Objetivo Desplazarse por el campo obstaculizado desde el punto 
de partida hasta el de llegada con la menor cantidad de 
errores.
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Descripción
Se dividirá el grupo en 4 subgrupos, dos subgrupos cru-
zaran el campo obstaculizado y los otros dos diseñarán la 
ruta segura de llegada y asignarán las reglas y condiciones 
que sean necesarias para el desarrollo de la actividad. Al 
lograr cruzar el campo obstaculizado se cambiarán los 
roles.
La actividad se logrará cuando todos los participantes lo-
gren cruzar el campo obstaculizado con el menor número 
de errores posibles.
Intencionalidad con las reglas impartidas y los nuevos retos en el desarro-




Vendas para los ojos.
Pimpones.
Espacio Espacio amplio.
SESIÓN # 9 DIMENSIÓN: FLEXIBILIDAD
ACTIVIDAD NOMBRE/FORMA INSUMOS TIEMPO 
(min) 






Vivencia de la actividad 
experiencial
Récords organizacio-





















Preguntas orientadoras Talento humano 00:05
Preguntas orientadoras Talento humano 00:10
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Jinetes a sus caballos 
Objetivo Preparar a los participantes para la actividad central.
Descripción
Se dividirá el grupo en parejas donde se formará un 
círculo con todos los participantes. Un integrante de la 
pareja será el jinete y el otro el caballo. Al dar una señal el 
jinete saldrá rápido alrededor del círculo para encontrar 
su caballo.






Objetivo Realizar diferentes actividades según la estación.
Descripción
El grupo está dividido en 3, cada uno deberá estar en una 
estación realizando una prueba con un tiempo máximo 
estipulado, cuando terminen, pasa a la siguiente estación. 
En ellas deben hacer lo requerido en cada prueba.
Juego de los caballos (mental).
Carrera de pimpones con cuchara (agilidad).
Recorrido de la silla. (físico) 6 sillas para 6 participantes.
Armando la letra alfa (mental).
Círculo de pimpones (coordinación).
Intencionalidad con las reglas impartidas y los nuevos retos en el desarro-
llo de la actividad. 
Recursos







Programa de educación experiencial para mejorar el trabajo en equipo en las organizaciones
Espacio Espacio amplio.
Sesión 10-11: dimensión óptimo rendimiento
En el contexto laboral se presentan momentos de exigencia superior a la 
habitual, es allí donde el trabajador se pone a prueba con respecto a su máxi-
ma capacidad productiva, la que se fortalece gracias a los equipos de trabajo, 
de lo contrario el individuo colapsaría. Así que, el óptimo rendimiento sí es 






SESIÓN # 10 DIMENSIÓN: ÓPTIMO RENDIMIENTO
ACTIVIDAD NOMBRE/FORMA INSUMOS TIEMPO 
(min) 
Activación psicomotriz El coche Talento humano 00:03
Presentación de la
actividad experiencial
Foto Talento humano 00:02
Vivencia de la actividad 
experiencial
Foto 13 metros de 
cuerda, cámara 
00:15
Preguntas orientadoras Talento humano 00:10
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Teorización
dimensión con el trabajo 






Revivencia de la actividad 
experiencial





Preguntas orientadoras Talento humano 00:05
Contextualización Preguntas orientadoras Talento humano 00:10







Objetivo Llegar al otro extremo e impedir que lo haga.
Descripción
Los participantes se formarán en parejas, uno de ellos será 
el coche que intentará llegar a determinado punto y el 
otro impedirá que la persona lo logre. Luego se invierten 
los papeles.







Objetivo Todos los participantes deberán saltar una cuerda al 
tiempo.
Descripción
Hay una cuerda ubicada a unos 3040cm de altura, todos 
los participantes están de un lado de la cuerda. La idea es 
que todos la pasen al tiempo y eso solo se comprueba con 
una foto, donde (tomada de lado) se vean como si fueran 
una sola persona.
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Intencionalidad
resultados.
Recursos 13 metros de cuerda.
Espacio Espacio amplio.
Variantes
Que la foto se vea en caída, que salte un poco más alto 
que el anterior para que todos o casi todos los pies se 
puedan ver en la foto.
SESIÓN # 11 DIMENSIÓN: ÓPTIMO RENDIMIENTO
ACTIVIDAD NOMBRE/FORMA INSUMOS TIEMPO 
(min) 
















Estrategia lúdica de 
apropiación: los parti-
cipantes por subgrupos 
responderán las siguien-
tes preguntas: ¿Qué es 
óptimo rendimiento? 
¿Factores externos que 
-
niciones redactar una 
copla, cuento, porra
Hojas, lapiceros 00:15











Preguntas orientadoras Talento humano 00:05
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Contextualización Preguntas orientadoras Talento humano 00:10







Objetivo Formar el objeto dicho por el facilitador de la forma más 
creativa posible, utilizando el cuerpo como herramienta.
Descripción
Se delimitará una zona en donde los participantes deben 
desplazarse, a la señal del facilitador las personas deben 
hacer lo que él diga. A la voz de “silla incómoda” se harán 
en parejas y se inventarán una silla. A la orden de “sofá in-
cómodo” se harán en tríos y simularán un sofá. Al coman-
do de “poltrona incómoda” se organizarán grupos de 4 y 
representarán una poltrona. Y a la voz de “cama incómo-
da” harán lo mismo en grupos de 9 con una cama. A las 
representaciones más creativas se le otorgarán puntos.
Intencionalidad Promover la creatividad, espontaneidad, ubicación es-







Objetivo Sacar los objetos del cuadrado sin tocar la demarcación ni 
el campo.
Descripción
Se traza un cuadrado grande en el suelo, en medio de este 
-
cipantes se encuentran alrededor del cuadrado, deben 
sacar todos los objetos, uno por uno sin dejarlos caer. No 
pueden tocar la cuerda o cinta que enmarca el cuadrado 
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Recursos Cuerda elástica o cinta de enmascarar.
Arma todo (Lego).
Espacio Espacio amplio.
Variantes Un tiempo establecido para hablar.
Sesión 12-13: dimensión reconocimiento y aprecio
personal competente, roles claros y bien direccionados, se necesita el estímu-
lo por parte de compañeros y superiores. Al exaltar lo positivo en el individuo 
y el colectivo, se dan las pautas para conservar los talentos y fortalezas de to-
dos, al tiempo que se reconoce en el otro su potencialidad vs. debilidad para 
con las preguntas orientadoras. Se presentan alternativas para trabajar esta 
dimensión:
Actividad experiencial:
“así se trabaja en la empresa”
Actividad experiencial:
“reconociendo habilidades de la empresa”
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SESIÓN # 13 DIMENSIÓN: RECONOCIMIENTO Y APRECIO
ACTIVIDAD NOMBRE/FORMA INSUMOS TIEMPO 
(min) 




des de la empresa
Talento humano 00:02
Vivencia de la actividad 
experiencial
Reconociendo habilida-
des de la empresa
Vasos desecha-
bles, arma todo 
(Lego), cuerda, 
pimpones
baldes, caja con 
diferentes cosas
00:15
Preguntas orientadoras Talento humano 00:10
Teorización dimensión con el trabajo 
en equipo, forma de apli-





Revivencia de la actividad 
experiencial
Reconociendo habilida-
des de la empresa
Vasos desecha-
bles, arma todo 
(Lego), cuerda, 
pimpones





Preguntas orientadoras Talento humano 00:05
Contextualización Preguntas orientadoras Talento humano 00:10







Objetivo Activación Psicomotriz 
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En círculo entonarán la canción anterior y deberán mover 
los pies coordinadamente siguiendo las indicaciones del 
facilitador. 
Intencionalidad Fomentar el trabajo en equipo y el reconocimiento entre 
cada uno de los miembros del grupo. Fomentar la concen-






Reconociendo habilidades de la empresa
Objetivo Cumplir los retos de cada base. 
Descripción
Se tendrán 5 bases, cada una con una habilidad, las cuales 
se describirán a continuación:
Base #1: torre de vasos (habilidad motriz).
Base # 2: lanzamiento de pimpones (puntería).
Base #3:
Base #4: Caja de pandora (expresión corporal).
Base #5: Suicidios (resistencia física).
Cada base se desarrollará en parejas, una ejecutará y la 
habilidades de cada uno de los compañeros. 
Intencionalidad
Hacer visible ante pares y superiores las fortalezas que 
cada individuo aporta al colectivo para el logro de objeti-







Caja con diferentes cosas.
Espacio Espacio amplio.
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Sesión 14-15: dimensión motivación
La motivación es la fórmula mágica para que se conserve el buen desem-
peño y para que el bajo desempeño sea mejorado, dado que la “automotiva-
ción” se puede impactar positiva o negativamente por el entorno y las otras 
personas. Un espacio laboral motivante permite que el trabajador se sienta 
feliz, lo que conduce al desarrollo organizacional y a la gestión de su proyecto 
de vida. A continuación, las sesiones para su abordaje:
Actividad experiencial:
“en equipo sí podemos”
Actividad experiencial:
“la clave del éxito”
SESIÓN # 14 DIMENSIÓN: MOTIVACIÓN
ACTIVIDAD NOMBRE/FORMA INSUMOS TIEMPO 
(min) 
Activación psicomotriz Patos al agua Talento humano 00:03
Presentación de la
actividad experiencial
En equipo sí podemos Talento humano 00:02
Vivencia de la actividad 
experiencial




Preguntas orientadoras Talento humano. 00:10
Teorización dimensión con el trabajo 
en equipo, forma de apli-
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Revivencia de la actividad 
experiencial






Preguntas orientadoras Talento humano 00:05
Contextualización Preguntas orientadoras Talento humano 00:10







En equipo sí podemos
Objetivo En equipo desplazar objetos sorteando los obstáculos 
encontrados en el camino.
Descripción
Se trabajará en grupos de tres integrantes, donde deberán 
llevar la mayor cantidad de pimpones o pelotas solamente 
con la ayuda de dos tiras elásticas de tres metros cada 
una. Se ubicarán obstáculos en el camino simulando las 




Objetivo Entrar y salir del “agua”.
Descripción
El grupo se forma en círculo, a la voz: ¡Patos al agua!, 
todos dan un salto hacia adentro, y a la voz: ¡Patos a 
tierra!, todos dan un salto hacia afuera, al mismo tiempo. 
llegue a confundir.




Variantes Incluir otros animales en el juego.
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Intencionalidad
Promover y conservar la estimulación positiva con la 








SESIÓN # 15 DIMENSIÓN: MOTIVACIÓN
ACTIVIDAD NOMBRE/FORMA INSUMOS TIEMPO 
(min) 
Activación psicomotriz Don Matías Talento humano 00:03
Presentación de la
actividad experiencial
La clave del éxito Talento humano 00:02
Vivencia de la actividad 
experiencial
La clave del éxito Cinta de enmas-
-
cie plana para 
dibujar el tablero 
o recorrido, lápiz 
y papel
00:15
Preguntas orientadoras Talento humano 00:10
Teorización dimensión con el trabajo 
en equipo, forma de apli-
cación, estrategia lúdica 
de apropiación
Crear una porra 
sobre motivación
00:15
Revivencia de la actividad 
experiencial
La clave del éxito Cinta de enmas-
-
cie plana para 
dibujar el tablero 





Preguntas orientadoras Talento humano 00:05
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Contextualización Preguntas orientadoras Talento humano 00:10







Objetivo Canto e imitación corporal.
Descripción
Se forma un círculo y el líder canta ¿conoce usted a don 
Matías, el señor que pisó el tren? Y el grupo responde 
“no señor no lo conozco, quiero que me cuente usted”, el 
líder responde “pobrecito don Matías le quedó (mencio-
na cualquier parte del cuerpo y hace la imitación de una 
disfunción de la parte afectada) así, todo el grupo repite y 
hace la imitación. Se repite hasta que don Matías muere.
Intencionalidad Motivación, coordinación y activación de la escucha, la 
imitación y el canto con el movimiento.
Recursos Talento Humano.
Espacio Amplio, cerrado o al aire libre.




La clave del éxito
Objetivo Abrir la caja fuerte con la clave asignada.
Descripción
Se da una clave de 5 dígitos al grupo, donde cada número 
es un paso cruzado, al lado o saltado. Se indica que los 
números pares van hacia la derecha y los impares hacia 
la izquierda. La prueba se cumple cuando todo el grupo 
realiza los pasos de la clave sincronizadamente, es decir 
al mismo tiempo, como una coreografía; de lo contrario 
tendrán que volver a empezar hasta que lo logren.
Intencionalidad
Promover y conservar la estimulación positiva con la 
labor en cada miembro del equipo y en el equipo en 
general.
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Espacio Salón o espacio amplio y plano.
SESIÓN # 16 POSPRUEBA
ACTIVIDAD NOMBRE/FORMA INSUMOS TIEMPO 
(min) 
Activación psicomotriz 7 Pum Talento humano 5 – 10 
minutos
Motivación y explicación 
de la posprueba












Cierre del programa y 
compartir de la experien-
cia personal y profesional 
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6. Resultados
 6.1 Resultados por objetivos 
Objetivo 1
Con respecto al objetivo 1: describir el estado del trabajo en equipo organi-
zacional de una empresa de Pereira,  se contactó a una empresa de Pereira y se 
le presentó la propuesta. Se concertó evaluar el trabajo en equipo organizacio-
nal a dos de sus secciones: a la Sección A, como grupo experimental, y a la Sec-
ción B, como grupo control. Se sometió a juicio de expertos y prueba piloto la 
poco claras según las recomendaciones y quedó constituida por 49 ítems, agru-
pados en 7 dimensiones: objetivo común, sinergia, relación y comunicación, 
-
-
bach de 0,96. La eliminación de cualquiera de los ítems disminuía o dejaba la 
por dimensión fueron: “objetivo común” 0,70, “potenciación” 0,73, “relaciones 
-
cimiento y aprecio” 0,83, y “motivación” 0,89.
Se encontraron los siguientes datos:
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La media del grupo experimental fue 2,05 (DE=0,84) y del grupo control 
se encontraba en un nivel aceptable, sin embargo, se podían intervenir ya que 
no se encontraban en su estado óptimo.
Objetivo 2
Con relación al objetivo 2: diseñar e implementar un programa de edu-
cación experiencial orientado a mejorar el trabajo en equipo organiza-
cional en un grupo de esta empresa, se diseñó e implementó un programa 
de educación experiencial, el cual constó de 14 sesiones, una semanal, dos 
sesiones para cada una de las 7 dimensiones que comprendían el programa: 
-
bilidad; óptimo rendimiento; reconocimiento y aprecio; y motivación. Cada 
sesión tuvo esta estructura: activación psicomotriz, presentación breve de la 
actividad de educación experiencial, ejecución de la actividad de educación 
-
ción de la actividad de educación experiencial, revivencia de la actividad de 
educación experiencial, conclusión, contextualización y cierre.
Objetivo 3
En relación con el -
po organizacional del grupo experimental en comparación con el grupo 
control, en una última sesión se diligenció la posprueba y se realizó una 
actividad de despedida y agradecimiento. Los datos obtenidos en la pre y 
posprueba de ambos grupos se analizaron con programa estadístico SPSS y 
se obtuvieron los siguientes resultados:
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Prueba de hipótesis. 
grupo experimental y control (p=0,975; Mann-Whitney), lo que indica una 
aleatorización adecuada, pero en las pospruebas sí se presentaron diferen-
nula y permite aceptar la hipótesis de investigación. Al mismo tiempo, el 
-
prueba (p=0,0395 Wilcoxon), mientras que el grupo en espera no las pre-
investigación, esto es: -
cativamente el trabajo en equipo organizacional en esta población.
6.2 Análisis factorial preliminar del instrumento 
Adicionalmente, se realizó un análisis factorial con SPSS que, como se 
corresponde a un diferente factor subyacente. Sin embargo, como en gene-
ral la muestra debe superar 200 casos, este es sólo un análisis preliminar 
que puede aportar a investigaciones futuras enfocadas en la validación de 
este instrumento (Lloret-Segura, Ferreres-Traver, Hernández-Baeza & To-
más-Marco, 2014).
Primero se realizó la prueba de correlaciones anti-imagen y como la 
pregunta “Los miembros tienen las habilidades necesarias” era la más baja 






G. Experimental G. Control
Posprueba
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1. Todos los miembros conocen el objetivo común
2. Todos los miembros están dedicados al objetivo común
3. Las metas están claras
17. Se expresa comprensión
18. Se expresa cariño
44. Los individuos confían en el equipo
4. Las metas suponen retos
5. Las metas son relevantes respecto al objetivo
6. Las estrategias para alcanzar las metas están claras
25. Los miembros se adaptan a los cambios necesarios
29. Los resultados son altos (se logran las metas)
30. Se alcanzan los objetivos marcados
46. Los miembros tienen un sentimiento de orgullo acerca de su trabajo
47. Los miembros tienen un sentimiento de satisfacción acerca de su trabajo
7. Los roles individuales están claros
10. Los miembros tienen acceso a los recursos necesarios
13. El respeto mutuo de unos a otros resulta evidente
14. El deseo de ayudarse unos a otros resulta evidente
4
5
15. Los miembros se expresan de forma abierta
16. Los miembros se expresan de forma sincera
19. Se expresa aceptación
20. Los miembros se escuchan unos a otros de forma activa
22. Los miembros realizan diferentes funciones de tarea y apoyo cuando se necesitan
28. Los líderes se adaptan a los cambios necesarios 
11. Los procedimientos apoyan los objetivos del equipo
12. Las políticas apoyan los objetivos de equipo
24. Los miembros comparten con el líder la responsabilidad del desarrollo del equipo
26. Se estudian diferentes ideas y planteamientos
34. Los líderes se involucran con los miembros del equipo para lograr las metas 
38. Los resultados del equipo son reconocidos y apreciados por sus miembros
49. Existe un sentimiento fuerte de espíritu de equipo
8. Los miembros experimentan un sentimiento de desarrollo (individual o colectivo)
23. Los miembros comparten con el líder la responsabilidad del liderazgo
27. Los miembros apoyan espontáneamente a otros cuando lo requieren 
37. Las aportaciones individuales son reconocidas y apreciadas por los demás miembros del 
equipo
(0,166), se eliminó para mejorar el ajuste de los datos al análisis factorial; 
luego se observó que el índice KMO era de 0,623 (aceptable) y la prueba de 
datos se adecúan a un análisis factorial, o sea, que sí se podía realizar (Mejía 
Trejo, 2017). Se realizó la matriz de componentes rotados buscando siete 
factores y se obtuvieron los siguientes factores e ítems correspondientes.
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Estos factores se pueden nombrar así: 1-Objetivo común, 2-Óptimo ren-
dimiento, 3-Relación y comunicación, 4-Sinergia, 5-Motivación, 6-Reco-
nocimiento y aprecio, 7-Cooperación. Se observa traslado de ítems de unos 
factores a otros, pero la conservación de seis de las siete dimensiones consi-
-
xibilidad” quedó distribuida entre las demás y apareció una nueva: “coope-
casos para un adecuado análisis factorial debe estudiarse esta posibilidad.
6.3 Hallazgos cualitativos 
Adicionalmente, mediante entrevistas individuales semiestructuradas y 
entrevistas de grupo focal, se investigó sobre la percepción que tuvieron los 
y se encontró lo siguiente:
Se evidenciaron débiles relaciones interpersonales, visibles diferencias 
y mala comunicación, de forma que, aunque cada colaborador tenía buen 
mayor carga y estrés laboral, y propiciaba la aparición de enfermedades psi-
cosomáticas. 
en expresiones de los participantes tales como: “Sí, mejoró ¡y mucho!, ya se 
y las diferencias han disminuido”; “Después del programa, hemos tenido 




48. Existe un sentimiento fuerte de cohesión entre sí
36. Las aportaciones individuales son reconocidas y apreciadas por el líder
40. Las contribuciones del equipo son valoradas y reconocidas por la organización
43. Los individuos se sienten satisfechos de pertenecer al equipo
45. Los individuos se sienten motivados en el equipo
21. Se valoran las diferencias de opinión y perspectiva
33. Los miembros del equipo contribuyen con el logro de las metas 
35. Los integrantes del equipo dan lo mejor de sí para alcanzar los objetivos de la organización 
39. Los miembros del equipo se sienten respetados
41. Las aportaciones de los líderes son reconocidas por los miembros del equipo 
42. Las aportaciones de los líderes son apreciadas por los miembros del equipo 
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disminuyó las diferencias laborales entre los colaboradores y facilitó la inte-
gración colectiva. Además, con las sesiones fueron cambiando la percepción 
negativa hacia la educación experiencial y la recreación, presentando mayor 
motivación y participación en las actividades. Finalmente, reconocieron y 
aprobaron el programa como una estrategia para la disminución del estrés y 
la mejoría en la calidad de vida laboral y personal, dado que expresaron: “El 
ambiente era tenso a veces y esto cambió después del programa”; “Se siente 
un ambiente más liviano, avanzamos más en la ejecución de las actividades 
laborales”.
tomar conciencia de la importancia de la actividad física y la recreación en su 
vida cotidiana, al punto de replicar algunas de estas actividades con sus fami-
liares y allegados, e incrementar la actividad física en sus hábitos de vida: “Las 
actividades me hacían sudar y me di cuenta de que necesitaba hacer más ejerci-
cio”; “Me animé para volver al gimnasio”; “A mí al principio me daba pereza ir, 
con tanto uno qué hacer, pero ahora me gusta porque siento que me ayuda a sen-
tirme mejor, y hasta hago mi trabajo más rápido para poder ir a la actividad”.
En la sesión de cierre, tanto el grupo control como el experimental consi-
deraron que la implementación de este tipo de programas en todas las áreas y 
sedes de la empresa era necesario e importante, ya que además de mejorar el 
trabajo en equipo, propicia mejores resultados organizacionales, y una mejor 
calidad de vida personal y laboral: “el ambiente laboral mejoraría si los jefes 
hicieran parte de esto, si se involucrara a todas las áreas de la empresa en todas 
las sedes, para que escuchen y vivan directamente lo que se hace en el programa, 
gana la empresa y ganamos nosotros como empleados”.
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7. Discusión
Las empresas enfrentan retos impuestos por los cambios acelerados que 
trae la internacionalización, por tanto, ser más competitivo es garante de 
permanencia en el mercado. Los colaboradores se ven confrontados por 
esta exigencia, de manera que el espacio laboral es el catalizador de las 
al mismo tiempo que exige unión, para no desaparecer del mercado, exige 
cambios en las formas tradicionales de operar (Bauman, 2015).
Ante esta realidad, fortalecer el clima organizacional y el trabajo en equi-
po es esencial para que los colaboradores asuman los cambios del entorno 
competitivo y aumenten las probabilidades de éxito. En cada organización 
se deben implementar estrategias para favorecer el desarrollo del trabajo en 
equipo, en relación con la cotidianidad del trabajo y el logro de los objetivos 
estratégicos. Sin embargo, la investigación en Colombia sobre gestión hu-
mana ha sido escasa y la comunidad académica no alcanza a dar respuesta 
a estas necesidades (Malaver Rodríguez, 1998).
En la empresa estudiada, a pesar de que el trabajo en equipo se encon-
traba en nivel aceptable, era pertinente intervenirlo para fortalecerlo. Esto 
dado que las actitudes y prácticas informales impactan el clima organiza-
cional, tanto como los factores normativos y estructurales, aunque se les 
resta importancia por considerarlas “subjetivas” (Brunet, 1987 y Chiave-
nato, 2000a). Se ha encontrado que el colaborador que comprende en qué 
empresa trabaja y cuál es su rol dentro de ella, se siente orgulloso de lo que 
hace y confía en sus compañeros y directivos, con lo que fortalece el clima 
y la sinergia en el trabajo (Yturralde, 2015).
La gestión humana involucra medios simbólicos (el ser humano inte-
gral con aspectos positivos y negativos, sus valores, motivaciones e intere-
ses) y medios estructuro-materiales (elementos necesarios para la produc-
ción) (Calderón Hernández, Naranjo Valencia & Álvarez Giraldo, 2007). 
De acuerdo con esta corriente, se da valor a la integración de necesidades 
de la organización y competencias de los colaboradores para obtener mejor 
rendimiento.
La educación experiencial puede ser una estrategia útil para fortalecer 
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el trabajo en equipo, como se ha mostrado en investigaciones tales como: 
Aprendizaje experiencial, una herramienta estratégica en el desarrollo de com-
petencias organizacionales (Ruíz Perilla & Perez Saldaña, 2012) y Aprendizaje 
experiencial, investigación-acción y creación organizacional de saber: la forma-
ción concebida como una zona de innovación profesional (Fernández Rodrí-
guez, 2009). Sin embargo, aunque se ha aplicado ampliamente en proyectos 
su utilidad en el fortalecimiento del trabajo en equipo en el contexto organi-
Exa-
mining Experiential Learning and Implications for Organizations. 
Por otra parte, Román plantea que las metodologías activas, como las de-
sarrolladas en el aprendizaje experiencial, permiten la adquisición de nuevo 
conocimiento y su transferencia tanto al rol personal como al rol laboral a 
través de 3 etapas: (1) concienciación -
vencia; (2) conceptualización, confrontación de teoría y práctica para que los 
participantes evalúen su realidad y planeen acciones; y (3) contextualización, 
aplicación del tema en la realidad laboral para alcanzar lo proyectado por la 
organización (Román, 2005).
Acorde con lo anterior, el programa de educación experiencial mejoró el 
trabajo en equipo organizacional en esta empresa, con lo que hizo visibles los 
contextos vividos y las interrelaciones de sus integrantes, permitiendo que 
las personas expresaran libremente sus pensamientos y emociones; facilitó 
laboral, a la luz de la teoría del talento humano organizacional; y, con base 
en lo anterior, promovió los cambios actitudinales y conductuales en su vida 
cotidiana laboral que mejoraron el trabajo en equipo al producir una comuni-
la integración y sinergia laboral, e incrementó el rendimiento organizacional. 
El desarrollo de estas habilidades repercutió en su vida familiar y social, lo 
Adicionalmente, cambió de forma positiva el concepto y actitud hacia la 
recreación y la actividad física, lo que los motivó a incluirlas dentro de su vida 
cotidiana, lo que redundó también en una mejor calidad de vida personal y 
laboral.
Por tanto, esta investigación le está aportando a las empresas una guía me-
-
bajo en equipo y del clima organizacional.
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8. Conclusiones
Se diagnosticó el estado del “trabajo en equipo organizacional” de una 
empresa (cuyo nombre no puede revelarse por razones éticas). Se encontró 
un nivel aceptable en las dimensiones: objetivo común, sinergia, relación y 
y motivación; no obstante, era pertinente intervenir el trabajo en equipo 
para mejorarlo, porque las prácticas informales que mide este instrumento 
tienen alto impacto en el clima organizacional, tanto como las prácticas 
formales. 
-
cacia de Equipo” de Donald K. Carew, el cual se sometió a un proceso de 
validación mediante juicio de expertos, prueba piloto y pruebas estadísti-
cas, por lo cual este instrumento validado puede ser utilizado para estudios 
posteriores.
- Se diseñó, implementó y validó un programa de educación experiencial 
para mejorar el trabajo en equipo en la organización, como una guía prác-
tica de educación experiencial aplicable en empresas de cualquier sector, 
que facilita un papel activo de los participantes en contextos similares a las 
situaciones laborales reales, lo que se fortalece el trabajo en equipo, el clima 
organizacional y el rendimiento, además de fomentar el desarrollo humano 
de los colaboradores.
- Además, se observó un incremento en el rendimiento laboral, porque 
los trabajadores lograron cumplir con los indicadores programados para 
cada día, aunque debían apartar una hora y media dentro de la jornada la-
boral para la sesión de actividad experiencial.
- El programa trascendió del espacio laboral, impactando otros espacios 
de los colaboradores, porque al tener vivencia directa con las actividades 
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aportes para la interacción interpersonal y para sí mismos, y se motivaron 
a utilizarlos para mejorar la salud física y mental, tanto propia como la de 
sus familias. 
- Los resultados de esta investigación mostraron que la educación ex-
periencial es una estrategia metodológica que permite mayor impacto de 
las capacitaciones gracias a sus fases: experiencia concreta, observación re-
posible tratar temas administrativos, técnicos y/o de desarrollo humano e 
impactar al colaborador en su integralidad.
- Se socializaron los resultados generales de la investigación con el área 
de talento humano de la empresa. Se les sugirió con base en los resultados: 
aplicar el programa con regularidad (al menos 1 actividad mensual) porque 
el ejercicio constante de la educación experiencial es el que permite que el 
impacto se prolongue en el tiempo.
- También se recomendó, en pro del éxito del programa, que el nivel 
directivo de la empresa participara en las sesiones, para mejorar sus capaci-
dades de trabajo en equipo y la relación con sus colaboradores, y para que 
-
nente dentro del plan de capacitaciones de la empresa.
-Finalmente, este libro se constituye como una propuesta metodológi-
ca para mejorar el trabajo en equipo y el clima organizacional, así como 
una estrategia de facilitación para implementar en las capacitaciones de la 
empresa, teniendo en cuenta que este es el producto de una investigación 
-
ma de educación experiencial para el mejoramiento del trabajo en equipo 
organizacional.
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la productividad, ya que la felicidad y compromiso de los colaboradores 
redunda en el desarrollo personal y grupal, y el éxito de la empresa.
logren impactar los conocimientos, actitudes y habilidades de los colabora-
vivencial y la apropiación contextualizada del conocimiento.
educación experiencial en el mejoramiento del trabajo en equipo organiza-
cional de una empresa de Pereira”, en que se construyó y validó un progra-
ma que mejoró el trabajo en equipo y clima organizacional. En la primera 
parte, se presenta el marco teórico (de administración y aprendizaje 
experiencial), antecedentes y metodología empleada en la investigación.
En la segunda parte, se presenta de forma detallada el programa de educa-
ción experiencial, como una guía práctica con actividades adaptadas al 
contexto organizacional y aplicable en empresas de cualquier sector, proba-
das en investigación de campo y orientadas a mejorar el trabajo en equipo, 
el clima organizacional y el rendimiento, además de fomentar el desarrollo 
humano de los colaboradores.
En la tercera parte, se presentan los resultados del estudio y la valoración de 
los colaboradores frente al aporte del programa a nivel organizacional y 
personal, la discusión y las conclusiones de la investigación.
